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الله الحضرمنى 
تحول رقمن 


ترونية 


لماذع إدارة النعيير 


النماذج الرئيسية لإدارة التغيير 


Lewin Kotter’s McKinsey 7- ااا‎ 

1 MAanj TT “anjl 7 Si l0 < ve وذج‎ 

نمو ht‏ کینزی نموذج کوتر نموذع لوین 
Bridges’ .‏ 

ADKAR ude Oy Transition Kübler-Ross 


نموذج المراحل ح_ . . .ا ٭ ج لمودج ملحلن س _. 
. نموذة الانتهاليك نموذج ادکار 
الخمسة لكوبلر ارده التخيير 


Lewin's Change Management Template 


Unfreeze Change Refreeze 


This is a sample text. Insert This is a sample text. Insert This is a sample text. Insert 
your desired text here your desired text here your desired text here 


نموذج لوین Lewin‏ 


نموذج لوین Lewin”‏ 


نموذج لوين من تصميم كورت لوين في الخمسينيات من القرن 
العشرين .لا يزال طراز لوين يتمتة بشعبية حبيرة بسبب بساطته. 
نموذج ewi ١‏ اعبارة عن عملية من ثلاث خطوات أطلق علبها مراحل 
إذابة الجليد والتغيير وإعادة التجميد. 


يتميز نموذج ١أسعابمنتقديه‏ . حيث يجادل معظمهم بأآن النموذج 
خطن وبسيط للغاية بالنسبة للطبيعة المعقدة لأعمال القرن 


الحادى والعشرين. 


إدا خان لديك محخعب ا حبیر م الجليد. ولحنك 
تدرك ان ما تریدہ هو شکل مخروطی,؛ ماذا تعمعل؟ 


رحبا ع ليك أو |اذانك الجليد لجعله قابل للتعيير 
(إذابة الجليد). ثم يجب عليك وضة الثلج المذاب 
فن الشکل الذى تريده (التغيير). وآخیرا. يحب آن 
eh Ss Sl E‏ 
(زتبيت التخيير). i‏ 


تمودج لیویںن ہاسwء]‏ 


ا- إذابه الجليد. 


إن هذه المرحلك هامة جداء وتلعب دورا حكبيرا فن نجاح عملية التغيير. وكتيرا ما 
تفشل محاولات وجهود التغيير نتيجة إهمال أو اغفال هذه المرحلة وعدم 
إاعطاتها الاهتمام المناسب. وتهدف هذه المرحلة إلى إيجاد الاستعداد و الدافعية 
لدی الفرد للتغییر, وتعلم معارف آو مھارات آو اتجاهات جديدة عن طریق إلخاء آو 
الستبعاد المعارف والمهارات والاتحاهات الحالية. 


حيث ينشاً لدى الغفرد نوع من الفراغ يسمةح بتعلم أشياء جديدة لملء هذا الفراغ 
وتهدف هذه المرحلة إلى إضعاف القوى الحالية وحعل المؤسسة قابلة 
ومستعدة لتقبل التغيير. وذلك عن طريق إظهارمساوئ الوضكة الحالن وآهمية 
إحداث التصحيحات والتعديلات, ونتطلب كذلك اإعداد مقدمة للمعارف الجديدة 
والكفاءات والتحكنولوحيا الحديثة. عن طريق التدريب و التحضير. | 


تلمودج لیوین ٣اسwء]‏ 


)- مرحله التعبير 


وفى هند المرحلة يتعلم الفرد أفكارا وأسالیب ومهارات ومعارف جديدة. بحيث 
يبسلك العرد سلوحا حديد أو يۆدی عملهك بطريفك جحديدة آی dil‏ يذمم فن هذه 
المرحلة تغيير وتعديل فعلن فن الواجبات والمهام أو الأداء والتقنيات أو الهيكل 
التنظيمي. ويحذر ليوين من التسرع في الإقدام على هذه المرحلة وتغيير الأمور و 
الأشياء بسرعة غير معقولة. لأنه من شان ذلك آن يؤدي إلى بروز مقاومة لتغيير 
الوضك الحالي. ويصاحب هند المرحلة الإرباك والتشويش. ومزيج من الشعور 
الأمان و القلق. 


تمودج لیوین اسا 


تهدف هذة المرحلة إلى تثبيت التغيير و استقراره بمساعدة الأفراد على دمج 
الاتجاهات و الأفكار وأنماط السلوك التى تعلموها فن أساليب وطرق عملهم 
المعتادة. وتصبح الطرق و الأساليب الحديثة سهلة ومرضية, وينبغن استخدام 
التدعیم و التعزیز. حما يمحن استخدام التدريب الإاضافن و تعزيز الاستفرار فن 


Incorporate changes into culture 
GÎ Never let up 

5 Generate short-term Wins 

4| Empower broad-based action 

3| Communicate the vision for buy-in 

2| Develop a change vision 

Create a guiding coalition 


Establish a sense of urgency 


نموذج كوزر اه۸ 


یری حون کوتر آلأستاذ من كليك هارفارد لادارة الأعمال 
والمتخصص في محال الفيادة فن الأعمال أن إأدارة النعيير مر 
مهم فعن غياب الادارة الرشيدة قد تخرج عمليك تحويل 
وتغيير العمل عن السيطرة و هو أمر لا يحمد عقباه و مع ذلك 
فإن قيادة التغيير تعد أكبر التحديات التن تواجه معضظطم 
المنظطمات. 


يتحون نموذج حوتر من لمانية خطوات لعمليك التغيير 


لمودج کور ۲٥ااہ)‏ 


ا- ايحاد شعوربالحاحة الى التغيير 

)-بناء تحالف لقيادة مساعن التخيير 

۳- تطوير رؤية وإستراتيجية 

-٤‏ توصيل رؤةية التجيير: 

-٥‏ تمكين الأفراد من صلاحيات تساعدهم على التحرك والعمل 
-١‏ تحفيق بعض المحكاسب علن المدى القصير 

۷- تعزيز المكاسب المحققة وتحقيق مزيد من التغيير 

۸- تثبيت التغيير فن ثقافة المنظمة 


e -1 ®‏ ا ن على القائد أن ينجح في خلق الشعور 
والأجواء التي نؤدي للتغسر لاه يعزز من المصداقنة والثقة لدی العاملىن وهو الوسيلة 
المتاحة لإنجاز أي مشروع جَديد. 


7 بناء تحالف لقيادة مساعي التغيير: عمليّة التغيير تستلزم انشاء تحالف قوي من 
العاملين يتولون قيادة مهام التغيير وتوجيهه في مراحله المختلفة » ومن اهم سمات ذلك 
التحالف: 

اشراك افراد منسجمین فیما بینهم. 

ور ا الاك ي اا ااا 


الاشتراك في الهدف من التغيير. 


* 3-تطوير رؤية وإستراتيجية: حسب كوتر تعتبر الرَؤية مهمة لأيّ عملية تغيير لأسباب الالية: 
توضح الرؤية الاتجاه والطريق الذى يقود إليه التغيير. 
ال د الاس عل اعا ااك س ارون فى مام ف الال الل 
الرؤية تساعد على التنسيق بين اطراف التغيير. 
° 4- توصيل رؤية التغيير: يجب على القائد استخدام الوسائل الضرورية لتوصيل الرؤية وإستراتيجية 
التغيير الى الجميع » ولتفادي الفشل في توصيل رؤية التغيير يقترح كوتر: 
اعام ال الحن والعارات الواده و وك العو ن درا 
> الاكثار من وساتل توزيع البيانات في الاجتماعات والمحادثات غير الرسمية. 
تكرار الرسالة لزيادة حشد فريق التغيير. 
N N A‏ 


° 5 تمكين العاملين من صلاحيات تساعدهم على التحرك والعمل: يرى كوتر أَنٌ التغبيرات 
المطلوب يجب ان يشترك فيه جميع الاأطراف » ولإشراك كافة الافراد في عمليّة التغيير يجب اتباع 
الخطوات التالية: 


ال ب الو لاد وا العا لى اله 

إعادة هيكلة وتنظيم الهيكل الداخلي ليتوافق مع الرَؤية. 

إتاحة التدريب الكافي للأفراد للتخلص من عاداتهم القديمة. 

کک الرار وال ن ب ال امات وك الاما 

فتح باب المناقشات الصريحة التي ثُوْدّي إلى حلول تخص الافراد. 


° 6- تحقيق بعض المكاسب على المدى القصير: للتأكيد على ان عملية التغيير تحقق اهدافهاء 
يجب وضع مكاسب ملموسة تزرع الثقة في نفس الموظفين على المدى القريب » حيث يجب: 
ان يلمس الموظفون تلك المكاسب. 
ان تكون نتائج التغيير نتيجة للجهد المبذول من طرف الافراد. 
a‏ 


يرى كوتر أن التحسينات القصيرة الأجل ترفع من مستوى جهد العاملين من خلال: 
4 توضيح ان المكاسب القريبة المدى هي نتيجة الجهد المبذول. 
التدليل على نجاح الرّؤية الجديدة و امكانية تطبيقها في الواقع. 
Pl NE‏ 
4 تحقيق المكاسب سيعطي للإدارة ثقة اكبر لمواصلة التغيير. 
V۷‏ تغيير رأي المترددين وإقحامهم في عملية التغيير بشَكل فعال 


* 7-تعزيز المكاسب المحققة وتحقيق مزيد من التغيير: 

° مع تزايد قوة الدفع سيعتمد التحالف الذي يقود التغيير على المكاسب المحققة في الحصول على 
صلاحيات للاستمرار وتعزيز عملية التغيير » كما يرى عدم المبالغة في الاحتفال الانجازات المحققة حتى ل 
يتولد عنه تراجع لتلك المكاسب » فالإفراط في الثقة لدى العاملين يجعلهم يتوهمون أن التغيير قد تحقق 
مما يمنح فرصة لقوى مقاومة التغيير لترتيب أوضاعها من جديد. 


° 8- تثبيت التغيير في ثقافة الْنظمة: إِنّ جفاظ المنظمة على مكاسب التغيير يعد تاسيس 
لا ی ولأنماط سّلوك قيم ستعم كافة المستويات التنظمية. 
لترسيخ تلك الثقافة بشكل دائم وضع كوتر مجموعة من الأسنس أهمها: 
ترجيح تثبيت التغييرات الثقافية في نهاية التغيبر. 
الاستعداد التامٌ لمُناقشة كافة القضايا التنظيم. 
TO‏ 
ربط تزقية للعاملين بالثقافة الجديدة. 


McKinsey 7s @ذ9مoi‎ 


‘Hard S5 ‘Hard S5 


Sof o8 


McKinsey 7s 2@ذ9مoi‎ 


نموذج 7s‏ ۷عMc)ins‏ ھو ادات تقوم بتحلیل التصمیم 
التنظيمن للشركة من خلال النظر إلى سبعة عناصر داخلية 
أساسية: الاستراتيحية. والهيكل. والأنظطمة . والقيم المشتركة. 
والأسلوب. والموظفين. والمهارات, من آحل تحدیيد ما اذا كانت 


متوافقة بشكل فعال وتسمة للمؤسسة بتحقيق آهدافها. 


McKinsey 7s @ذ9مoi‎ 


يمكن تطبيق النموذج على العديد من المواقف وهو أداة قيمة 
عندما يحون التنصميم الننطيمن محل تساؤل. الاستخدامات الأكتر 
للاطار هن: 

لتسهيل النعيير التنطيمن. 
* للمساعدة فن تنهيذ استراتيجيك جديدة. 
* لتسهيل اندماح المنظطمات. 


https://strategicsaudi.com/2019/09/10/seven-s-model/ 


عمان الرفمىة 


The Change Curve 


Stage 1. Stage 2. 
Status Quo Disruption 


ES 


Denial 


Shock ۱ 
Fear 


Anger 


Frustration Creativity 


The Change Curve 


يرتبط منحنى التغیيير ارتباطا وثیقا بنموذج کوبلر-روس فن 
المراحل الخمس من الحزن. في "منحنن التغيير"“ تفبل 
الشرحات ان التغيير يحدث على اربع مراحل مختلفك. ولحل 
مرحلك سمات وخصائص تختلف عن الاخرى. لذلكء يحب 
التعامل والتواصل مةك الافراد بطرق تختلف باختلاف المرحلة 


http://moh-bahashwan.blogspot.com/2012/08/change- 
curve.htmi| 


The Change Curve 


هه المرحلة الأولى: الوضكة الراهن (ردة فعل الفرد - الصدمة 
ilJlgکlر‏ ) Shock and Denial‏ 

ه٠‏ المرحلة الثانية: الارتباك (ردة فعل الفرد تكون - الغحضب 
lJlgخځخÖg Anger and Fear)‏ 

- المرحلة الثالتة: الاكحتشاف ( ردة فعل الفرد تكون‎ ٠ 
Acceptance) Joel 

٠١‏ المرحلة الرابعة:اعادة البناء (ردة فعل الفرد تكون - الالتزام 


Commitment) 


على عكس النماذج الأخرى التى تؤكد التغيير الفورى 
والنظامن . يدرك نموذج ۸0)۸۴ الحاجة إلى تغييرات صغيرة 
تدريجيك مع مرور الوقت. يفيس المدراء النجاع في نموذج 
أدكار من خلال تأثير الأهداف التراكحمية وتسلسل التقدم طوال 


مدة النموذج. التغييرات منظمة ومعتدلة . لذلك لدى 
الموظعين فرصهة للتحيف قبل حدوث الموجة التاليك من 
التغببرات. 


HHHH‏ لم9ذج ادکار 


یمکن استخدام نموذجچ ادکار من آحجل 

> تقديم المساعدة والدعم للعاملين لمتابعة عملية التخيير أو 
الانتقال آثناء إدارة التخيير. 

> تشخيص وعلاج المقاومة التى يبديها الموظفون تجاه التخيير. 

> التوصل الى خطة ناجحة وفعالة للتحسينات المهنية 
والشخصية للموطظطفين آأثناء التخببر. 


O e‏ ادکار 


عمحونات نموذج ادكار خمسهة اهداف 


التوعية بالحاجة الى التغيير 

الرغبة فن المشاركة ودعم عملية التخيير 

المعرفة بماهية التغيير وحيف سيتم ونشر هذه المعرفة وهنا وضصعت 
الخطة السوريكة محور كامل لنشر المعرفة 

الفدرة على تطبيق التغيير بشكل متدرج وخلال العمل اليومن للمؤسسة 
تعزريز نتاتج التغيير للمحافظة عليها من خلال :- قياس نتاثج التخرير - 
المراحجعة بشكل مستمر - تحديد المسؤوليات والمساءلة - توفير الموارد 
اللازمة للاستمراريك -منه حوافز بشكل مستمر مرتبطة بما انتجه التغيير 
فن المؤسسة بشكل خاص وفن الدولة ككل بشكل عام 


sososssosssessssssssosssoss‏ نظطريك الدفمع 
The Nudge Theory‏ 


٠‏ تعتبر نظرية الدفع حممهوم يتم استخدامه فن العلوم 
السلوكيهة والاقتصاد والنظربهة السياسيهة. ولكحن يمحن 
نطبيقه على إدارة التغيير في المنظمات والشركات أيضًا. 


٠‏ نظرية الدفع ليست مفيدة فقط فن استكشاف وفهم 
التأزيرات الحالية ولكن آيضًا شرحها لاستبعادها أو تغييرها 
إلى حد قد يبدا فى اشتقاق الإيجابيات من التغيير. 


نظريه الدفع 


المفاتيح الأساسية 


حددبوضصوح الهدف من النعيير 

ادرس التغيير من وجهة نظر صاحب المصلحة المتاأثر 
الستخدم الأدلة والأمتلة على أفضل خيار 

فقدم النغيير حخيار 

الاستماع الى ردود المعل 

تقليل العقبات 

الحفاظ على الزخم مع انتصارات على المدى القصير 


SëŞ TGOCOCEG ME 3 


Bridges’ Transition Model 


* تم تطوير النموذج الانتقالي في إدارة التغيير من قبل 
ويليام بريدجز. وهو اسنشارى النتغيير. وطهرت هذه النطريك 
فى نظر الجمهور بعد نشرها فى حتابه الشهير ""إدارة 


التحولات" 


o 


Bridges’ Transition Model 


يركز هذا النموذج أو النظرية على الانتقال وليس التغيير. قد يكون الفرق بين الانتقال 
والنعيير غير واضح؛ ولص من المهم فهمه. عندما يكون الانتقال من جهة داخلياء 
يحون التغيير من ناحية آخرى آمرا يحدث للناس . حتى عندما لا يدركون ذلك. الانتقال 
هو بء يحدث للناس عندما يمرون بالتخيير. 


Bridges’ Transition Model 
يركز النموذج على ثلاث مراحل رثيسية موضحة على النحو التالي:‎ 


النهاية . الخسارة . والرحيل - عندما يتم تعريض الأشخاص لاتغرير قد يدخلوا فن 
هذه المرحلة الأولى التن تتميز بالمغاومة والانزعاج العاطفن. بعض المشاعر التن 
تظطهر فن هذه المرحلة تشمل الخوف . والاستياء . والغخضب . والإنحكار ‏ والحزن ؛ 
والاحباط وعدم الأستقرار. 

المنطفهة المحايدة - هذه هى مرحله عدم اليفين . ونهاد الصبر. والارتباك. يمحكلنٰ 
اعتبار هذه المرحلة بمثابة جسر بين القديم والجديد عندما لا يزال الناس مرتبطين 
بالفديم ولكنهم يحاولون التكحيف مك الجديد. 

البدايه الجديدة - عندما تمر المرحلة المحايدة من خلال الدعم والتوحيه . تدخل 
مرحلة الفبول والطاقة في الصورة. فن هذا المستوی يبدا النانس فى تبنن النغيير 
وفهم أهمیيته.لقد بدأوا فن بناء المهارات اللازمة للوصول إلى الأهداف الجديويي 1 
0د یبدأون فن تجربة فواتد التغعيير بالهععل. 


ألنموذة الانتقالي لبريدجز 


Bridges’ Transition Model 


Endings New Beginnings ےھ‎ 


. Denial / High 

Shock nergy 
و ت ی کک ا ت کرو ہی کے کے کہ ریک کر کے ر د ج ت ی ا ا ا ی ا ا ا‎ 
سا‎ 
ن‎ Normal Productivity 
r Anger Engagement 

y Frustrati 

= | Frustration 
: Confusion 
= Apathy ا‎ Listlessness 
A 


Neutral Zone 
Transition 


لمودج حيوبلر روس 


Kubler-Ross Five Stage Model 


نموذع كيوبلر روس المعروف ب مراحل الحزن الخمسة هو نموذع يصف خمس 
مراحل للطريقة التي يتعامل الإنسان مع الحزن الناتج عن المصائب. خاصة لو كان 
الشخص فد شخص بمرض قاتل أو عانن من خسارة كارثية. 


يمكن أيضًا تطبيق النموذج على مواقف الحياة الأخرى مثل فقدان الوظيفة 
والتغيرات فن العمل والحالات الصحية الأخرى الأقل خطورة. 


يساعد النموذغ فن فهم الصدمات الشخصية والتعامل معها» وقد تم قبوله 
على نطاق واسع فى جمية أنحاء العالم. 


عمان الرقمىة 


HEHEHE‏ نموذج كیوبلر روس 
Kubler-Ross Five Stage Model‏ 


مراحل الحزن الخمسة: 


ءالإنكار" -- آنا بخير" "لا يمحن أن يحدث هذا ليس لى.": الإنكار عادة ما يحون مجرد 
دفاع مقت للفرد. هذا الشعور عامة يستبدل بالوعني الشديد بالمواقف والأفراد 
التن نترك بعد الموت. 


*الغعضب" -- لم آنا؟ هذا لیس عدنًا"“ 'کیف یحدث هذا لی؟؛ "من الملومم على 
ذلك؟": ما آن يدخل الفرد المرحلة الثانية حتى يدرك أن الانكار لا يمكن أن يستم 
بسبب الغضب الذى ينتاب الفرد يصبع من الصعب جدا رعايته لما يكنه من مشاعر 
آورة وحسد. 


«المساومةك -- فط دعنن أعيش لرؤية أطفالن یکبرون. "سافعل آی ليء من 
أجل آن تعود لي : :المرحلة الثالثة تحتوي على الأمل بأن الفرد يمكنه فعل آي ٣ث "al‏ 
لتأحيل الموت أو الفقد. عادة ما تتم المغفاوضة مع قوی عليا (الإله مل) . 


HEHEHE‏ نموذج کكیوبلر روس 
Kubler-Ross Five Stage Model‏ 


مراحل الحزن الخمسك 


«الاكتثاب" -- سأموت على أي حال ما الفائدة من اي شيء سأفعله؟" "لقد 
رحلتارحل. لماذا أستمر بعدهابعدها؟": يبدا الفرد فن المرحلة الراإبعة فن فهم 
حتمية الموتاالفقد ولهذا يصبح المرء أكثر صمتاً ويرفض مفابلة الزوار ويمضي 
الكثير من الوقت في البكاء. تسمح هذا المرحلة للفرد بقطع نفسه عن الأشیاء) 
الأشخاص المحبوبة له. من غير المنصوع به أن تتم محاولة إبهاج الفرد الذى يمر 
بهذه الحالة لأنها حالة يحب أن يمربها ويتعامل معها. 


*التقبل" -- ما حدث حدث ويحب أن أكمل الطريق" "لا فاثدة من المقاومة. من 
الأفضل أن الستعد لما سيأتى": تمد المرحلة الأخيرة الفرد بشعور من السلام 
والتمهم للهعد الذى حدث االفادم. عامكه سيعضل العرد فن هذه المرحك أن 
يترك وحيداً. بالاضافة لذلك قد تنعدم لديه مشاعر الألم. وتعد هذه المزكلة. 
نهاية الصراع مع الفقد 


لمودذج حيوبلر روس 
Kubler-Ross Five Stage Model‏ 


Stages 
GRIEF 


3 


ن 


عمان الرقمية 


Overview: What is LEAN management? 


Lean management is an approach to running an 
organization that supports the concept of 
continuous improvement, a long-term approach 
to work that systematically seeks to achieve 
small, incremental changes in processes in order 
to improve efficiency and quality. 


It is all about: 
„2q more 


"DO: it faster 


4v DSit cheaper 


What's Lean? 


The SS Wastes 


To remember The S8 Wastes, you can use the acronym “DOWNTIME. 


@ 


Efforts caused by Production that is Wasted time waiting Underutilizing 
rework. scrap. and more than needed or for the next step people's talents, 
incorrect information. before it is5 needed. in a process skills. & knowledge. 


TransportaUOor 


Unnecessary Excess products Unnecessary More work or higher 
movements of and materials not movements by quality than is required 
products & materials. being processed. people (e.g. walking) by the customer. 


Overproduction Waiting Non-— Utilized Talent 


mventOory Motior Extra—Processing 
: 


ا 
E‏ 
ا 
N FE‏ 
TF Tamenoraion‏ 
E EST‏ 
E Peeing‏ 


International and Local 
success story of Lean 


TOYOTA 


TOYOTA 
PRODUCTION SYSTEM 


Production 
__ Andons 


000010100000 


Change Management Success StOFVY 
with MECA 


Signing of MOU 
* Closed LEAN projects 
“Started new LEAN project 
* Trained 25 LEAN Managers 
* Introduced C.I board at MECA 


2016 - 2017 


وزارة البيئة والشؤون المناخية 


(2) day workshop 


* (* 50) staff did Lean Awareness 
Session 


* Inspection process mapping 
* Started 2nd & 3rd lean projects 
* Trained 3rd & 4th MECA LPs 


Jun 2015 


MECA & PDO LEAN Journey 


(2) day workshop 
* (10) projects on permits 


* (12) staff did Lean 
awareness session 


*Trained {2) MECA LPs 
* First lean project (Permits) 


Jun 2015 


Lean Introduction 


* Introduced lean to MECA with 
Full Support from HE & MD 


May 2015 


Laila.alhadhramiI@ mtc.sov.om 


عمان الرقمية 


